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ABSTRAK 
 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kemampuan dan fasilitas kerja terhadap kinerja 
Aparatur Sipil Negara Pada Kantor Biro Kesejahteraan Rakyat dan Kemasyarakatan Sekertariat Daerah 
Provinsi Papua. Sampel penelitian sebanyak 100 orang responden dengan 5 indikator setiap variable 
yang diteliti. Dari hasil perhitungan SPSS, diperoleh persamaan regresi, Y = 19,846 + 0,426 X1 + 0,317 
X2 + e. Hasil Uji-t menunjukkan nilai probabilitas (sig) sebesar 0,000 < taraf signifikasi 5% (0,05), dan 
Uji – F menunjukkan probabilitas (Sig) dalam tabel ANOVA (Sig) sebesar 0,000 < taraf signifikasi 5% 
(0,05). Hasil ini membuktikan bahwa hipotesis yang menyatakan bahwa kemampuan dan fasilitas kerja 
secara parsial dan simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja di terima.  
Kata Kunci: Kemampuan Kerja, Fasilitas Kerja, Kinerja 
 
1. PENDAHULUAN 
Jumlah tenaga kerja setiap tahun cenderung 
semakin meningkat, namun peningkatan jumlah 
tersebut belum memberikan jaminan terhadap 
pemenuhan kebutuhan tenaga kerja yang sesuai 
dengan kebutuhan pasar kerja. Proses 
pengembangan organisasi tidak terlepas dari 
peran sumberdaya manusia sebagai modal dasar 
organisasi, sehingga senantiasa dikembangkan 
sebagai upaya terjaminnya pencapaian dan 
peningkatan kinerja dan tujuan organisasi. 
Sumberdaya manusia yang baik seharusnya 
memiliki keseimbangan kemampuan 
intelektual yang didukung oleh kemampuan 
fisik. Terdapat tujuh dimensi yang membentuk 
kemampuan intelektual: kemahiran berhitung, 
pemahaman verbal, kecakapan perseptual, 
penalaran induktif, visualisasi ruang dan 
ingatan (memori). Perbedaan kualifikasi yang 
dbutuhkan terhadap suatu jenis pekerjaan 
membutuhkan kemampuan intelektual yang 
baik dari seorang pegawai agar dapat sukses 
dibidang pekerjaannya, Kemampuan intelektual 
diperlukan ketika pekerjaan berkaitan dengan 
kemampuan mental dan kemampuan fisik 
berkaitan dengan tugas yang menuntut stamina, 
kecekatan, kekuatan dan keterampilan. Dari 
observasi awal diketahui bahwa tingkat 
pendidikan yang berbeda serta pelatihan yang 
kurang berkaitan dengan tugas pokok dan 
fungsi dari pegawai, serta dukungan fasilitas 
yang kurang mendukung untuk menyelesaikan 
beberapa pekerjaan tertentu.  
Hasil penelitian Subagyo menyatakan 
kemampuan kerja, dan Fasilitas kerja secara 
simultan/bersama-sama memiliki pengaruh 
yang signifikan terhadap variabel Kinerja 
pegawai [1], Kemampuan kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja petugas, melakukan 
penelitian terdahulu mengenai kemampuan dan 
fasilitas kerja serta pengaruhnya terhadap 
kinerja. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
kemampuan kerja dan fasilitas kerja ber 
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
pegawai pada Kantor Pertanahan Kota 
Palangka Raya [2]. 
Kemampuan kerja adalah kapasitas individu 
untuk melaksanakan berbagai tugas dalam 
pekerjaan tertentu [3]. Kinerja adalah hasil atau 
tingkat keberhasilan seseorang secara 
keseluruhan selama periode tertentu dalam 
melaksanakan tugas dibandingkan dengan 
berbagai kemungkinan, seperti standar hasil 
kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah 
ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati 
bersama [4]. 
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1.1. Rumusan Masalah 
Dari latar belakang di atas, pertanyaan 
penelitian yang timbul kemudian adalah apakah 
kemampuan kerja dan fasilitas kerja secara 
parsial dan simultan berpengaruh terhadap 
kinerja Aparatur Sipil Negara Pada Kantor Biro 
Kesejahteraan Rakyat Dan Kemasyarakatan 
Sekertariat Daerah Provinsi Papua? 
 
2. TINJAUAN PUSTAKA 
2.1. Kemampuan Kerja 
Kemampuan kerja terdiri dari dua kata, yaitu 
kemampuan dan kerja. Pengertian mampu 
adalah kesanggupan atau kecakapan, sedangkan 
kemampuan berarti seseorang yang memiliki 
kecakapan atau kesanggupan untuk 
menjalankan sesuatu yang diwujudkan melalui 
tindakannya untuk meningkatkan produktivitas 
kerjanya. Kemampuan (ability) merupakan 
suatu kapasitas individu untuk mengerjakan 
berbagai tugas dalam suatu pekerjaan [5]. 
Kemampuan (ability) dimaksudkan sebagai 
kesanggupan (capasity) karyawan untuk 
melaksanakan pekerjaannya. Kemampuan 
mengandung berbagai unsur seperti 
keterampilan manual dan intelektual, bahkan 
sampai kepada sifat-sifat pribadi yang dimiliki. 
Unsur-unsur ini juga mencerminkan 
pendidikan, latihan dan pengalaman yang 
dituntut sesuai rincian kerja [6]. Pencapaian 
prestasi berkaitan dengan kemampuan 
menyelesaikan tujuan yang menantang [7]. 
Sebagian orang menghendaki tujuan-tujuan 
yang menantang (tujuan yang cukup berat tetapi 
masih mungkin dicapai), dan sebagian lebih 
menghendaki tujuan yang moderat maupun 
rendah.  
 
2.1.1. Definisi Kemampuan Kerja 
Kemampuan seseorang merupakan perwujudan 
dari pengetahuan dan ketrampilan yang 
dimiliki. Pegawai yang memiliki kemampuan 
tinggi dapat menunjang tercapainya visi dan 
misi organisasi. Kemampuan kerja adalah 
kapasitas individu untuk melaksanakan 
berbagai tugas dalam pekerjaan tertentu, di 
mana kemampuan individu pada hakekatnya 
tersusun dari dua faktor yaitu: kemampuan 
intelektual dan kemampuan fisik [3]. 
Kemampuan intelektual adalah kemampuan 
yang diperlukan untuk menjalankan kegiatan 
mental, misalnya berfikir, menganalisis dan 
memahami. Kemampuan intelektual yang 
bagus dimiliki oleh pegawai diharapkan dapat 
meningkatkan kinerja organisasi. Kemampuan 
intelektual yang tinggi juga secara tidak 
langsung akan berpengaruh terhadap kemajuan 
organisasi sementara kemampuan fisik adalah 
kemampuan yang diperlukan untuk melakukan 
tugas-tugas yang menuntut stamina, kecekatan, 
kekuatan dan keterampilan.  
 
2.1.2. Faktor – Faktor Yang Mempengaruhi 
Kemampuan Kerja 
Beberapa factor yang dapat mempengaruhi 
kemampuan seseorang karyawan adalah: 
keyakinan dan nilai-nilai, keterampilan, 
pengalaman, karakteristik kepribadian, 
motivasi dan isu emosional [8]. Faktor-faktor 
yang mempengaruhi kemampuan adalah faktor 
pengetahuan (knowledge) dan faktor 
keterampilan (skill).  
2.1.2.1. Pengetahuan (knowledge) yaitu 
Informasi yang telah diproses dan 
diorganisasikan untuk memperoleh 
pemahaman, pembelajaran dan pengalaman 
yang terakumulasi sehingga bisa diaplikasikan 
ke dalam pekerjaan pegawai itu sendiri.  
2.1.2.2. Keterampilan (skill) merupakan 
kemampuan pegawai untuk menyelesaikan 
pekerjaan dengan efektif dan efisien secara 
teknik pelaksanaan kerja tertentu yang 
berkaitan dengan tugas individu dalam suatu 
organisasi. Kemampuan adalah faktor penting 
dalam meningkatkan produktifitas kerja, 
kemampuan berhubungan dengan pengetahuan 
(knowledge) dan keterampilan (skill) yang 
dimiliki seseorang [6].   
 
2.2.  Fasilitas Kerja 
Sarana pendukung yang digunakan dalam 
aktivitas sehari – hari untuk menyelesaikan 
berbagai pekerjaan dalam sebuah organisasi 
tentu sangat diperlukan. Beragam jenis dan 
manfaat dari alat yang digunakan tersebut, 
disesuaikan dengan kebutuhan dalam 
menyelesaikan pekerjaan. Fasilitas juga dapat 
dianggap sebagai suatu alat pendukung 
kelancaran tugas yang dikerjakan, sehingga 
tugas-tugas yang dibebankan dapat 
terselesaikan dengan efektif dan efisien. Secara 
sederhana yang dimaksud dengan fasilitas 
adalah suatu sarana fisik yang dapat memproses 
suatu masukan (input) menuju keluaran 
(output) yang diinginkan [9]. Fasilitas adalah 
penyedia perlengkapan–perlengkapan fisik 
untuk memberikan kemudahan kepada 
penggunanya, sehingga kebutuhan–kebutuhan 
dari pengguna fasilitas tersebut dapat terpenuhi 
[10]. Fasilitas kerja adalah sebagai sarana yang 
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diberikan perusahaan untuk mendukung 
jalannya nada perusahaan dalam mencapai 
tujuan yang ditetapkan oleh pemegang kendali 
[11]. Pelayanan yang bersifat memberikan 
fasilitas adalah kegiatan yang secara normal 
perlu diurus oleh para karyawan sendiri dalam 
kehidupan sehari-harinya [12]. Fasilitas adalah 
sumber daya fisik yang harus ada sebelum suatu 
jasa ditawarkan kepada konsumen [13]. 
Ditambahkan oleh Harmizar bahwa fasilitas 
adalah suatu sarana fisik yang dapat memproses 
suatu masukan (input) menjadi keluaran 
(output) [14].  
 
2.2.1. Pemberian Fasilitas Kerja 
Fasilitas kerja harus disediakan oleh 
perusahaan, baik fasilitas yang disediakan 
secara langsung maupun fasilitas pendukung 
untuk kemudahan dan kenyamanan karyawan 
dalam melaksanakan pekerjaan. Pentingnya 
fasilitas kerja bagi karyawan, hingga 
perusahaan dituntut untuk menyediakan dan 
memberikan fasilitas kerja karena keberhasilan 
suatu perusahaan tidak pernah terlepas dari 
pemberian fasilitas kerja [15] menjelaskan 
bahwa jenis – jenis fasilitas kerja terdiri dari: a). 
Mesin dan peralatannya yang merupakan 
keseluruhan peralatan yang digunakan untuk 
mendukung proses produksi yang ada 
diperusahaan b). Prasarana, yaitu fasilitas 
pendukung yang digunakan untuk 
memperlancar aktivitas perusahaan, 
diantaranya adalah jembatan, jalan, pagar dan 
lainnya c). Perlengkapan kantor, yaitu fasilitas 
yang mendukung aktivitas kegiatan yang ada di 
perkantoran, seperti perabot kantor (meja, kusi, 
lemari, dan lainnya). Peralatan laboratorium 
dan peralatan elektronik (komputer, mesin 
fotocopy, printer, dan alat hitung lainnya) d). 
Peralatan inventaris, yaitu peralatan yang 
dianggap sebagai alat – alat yang digunakan 
dalam perusahaan seperti inventaris kendaraan. 
Inventaris kantor, inventaris pabrik, inventaris 
laboratorium, inventaris gudang dan lainnya e). 
Tanah, yaitu asset yang terhampar luas baik 
yang digunakan ditempat bangunan, maupun 
yang merupakan lahan kosong yang digunakan 
untuk aktivitas perusahaan f). Bangunan, yaitu 
fasilitas yang mendukung aktivitas sentral 
kegiatan perusahaan utama seperti perkantoran 
dan pergudangan g). Alat transportasi, yaitu 
semua jenis peralatan yang digunakan untuk 
membantu terlaksananya aktivitas perusahaan 
seperti kendaraan (truk, traktor, mobil, motor, 
dan lainnya). 
2.2.2. Bentuk-Bentuk Fasilitas Kerja 
Fasilitas kerja pada setiap perusahaan berbeda 
dalam bentuk dan jenisnya tergantung jenis 
usaha dan besar kecilnya perusahaan tersebut. 
Menurut Ranupandojo dan Husnan terdapat 
beberapa bentuk dari fasilitas kerja [16], yaitu: 
a). Penyediaan kafetaria Penyediaan kafetaria 
ini dimaksudkan untuk mempermudahkan 
karyawan yang ingin makan dan tidak sempat 
pulang. Diharapkan juga agar dengan 
penyediaan kafetaria ini perusahaan bisa 
memperbaiki gizi yang disajikan b). Perumahan 
Sulitnya memperoleh tempat tinggal yang layak 
dikota – kota, menyebabkan banyak karyawan 
yang mengalami masalah untuk memilih tempat 
tinggal. Untuk mengatasi hal ini, perusahaan 
dapat menyediakan fasilitas rumah, meskipun 
bukan untuk semua karyawan yang berupa 
rumah dinas, ataupun asrama, atau hanya 
memberikan tunjangan untuk perumahan c). 
Fasilitas pembelian Di sini perusahaan 
menyediakan “toko perusahaan “di mana para 
karyawan dapat membeli berbagai barang, 
terutama barang – barang yang dihasilkan 
perusahan, dengan harga yang lebih rendah d). 
Fasilitas kesehatan Fasilitas ini yang paling 
banyak disediakan oleh perusahaan. 
Penyediaan fasilitas kesehatan ini erat 
kaitannya dengan pembuatan program 
pemeliharaan kesehatan karyawan, dan juga 
karena ada peraturan pemerintah yang 
mengatur masalah keamanan dan kesehatan 
para karyawan di dalam menjalankan 
pekerjaannya. 
 
2.3. Kinerja  
Pengertian kinerja (prestasi kerja) adalah hasil 
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai 
oleh seorang pegawai dalam melaksanakan 
fungsinya sesuai dengan tanggung jawab yang 
diberikan kepadanya. Performance atau kinerja 
merupakan hasil atau luaran dari suatu proses 
[17]. Kinerja adalah kuantitas atau kualitas 
sesuatu yang dihasilkan atau jasa yang 
diberikan oleh seseorang yang melakukan 
pekerjaan [18]. Kinerja merupakan prestasi 
kerja, yaitu perbandingan antara hasil kerja 
dengan standar yang ditetapkan. Selanjutnya 
Mangkunegara menjelaskan kinerja adalah 
hasil kerja baik secara kualitas maupun 
kuantitas yang dicapai oleh seseorang dalam 
melaksanakan tugas sesuai tanggung jawab 
yang diberikan [19]. Kinerja merupakan hasil 
kerja dari tingkah laku [20].  
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2.3.1. Karakteristik Kinerja Karyawan  
Karakteristik orang dengan kinerja yang tinggi  
adalah: memiliki tanggung jawab pribadi yang 
tinggi, berani mengambil dan menanggung 
resiko yang dihadapi, memiliki tujuan yang 
realistis, memiliki rencana kerja yang 
menyeluruh dan berjuang untuk merealisasi 
tujuannya, memanfaatkan umpan balik 
(feedback) yang konkrit dalam seluruh kegiatan 
kerja yang dilakukannya dan mencari 
kesempatan untuk merealisasikan rencana yang 
telah diprogramkan [19]. 
2.3.2. Indikator Kinerja Karyawan 
Robbin, menjelaskan enam indikator untuk 
mengukur kinerja karyawan secara individu [5] 
yaitu: kualitas, kuantitas. Ketepatan waktu, 
efektivitas dan kemandirian. 
2.3.3. Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 
Faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja 
adalah faktor kemampuan (ability) dan faktor 
motivasi (motivation). Sedangkan Keith Davis 
merumuskan bahwa faktor-faktor yang dapat 
mempengaruhi kinerja adalah: (Human 
Performance = Ability + Motivation, 
Motivation = Attitude + Situation, Ability = 
Knowledge + Skill) [21]. 
 
2.4. Kerangka Konseptual 
Model konseptual penelitian ini adalah: 
      
 
 
 
 
Gambar 1 
Kerangka Konseptual 
 
2.5. Hipotesis  
Hipotesis dapat diartikan sebagai suatu jawaban 
yang bersifat sementara terhadap permasalahan 
penelitian sampai terbukti melalui data yang 
terkumpul [22]. Hipotesis merupakan jawaban 
sementara terhadap rumusan masalah [23]. 
Berdasarkan pendapat tersebut, hipotesis dalam 
penelitian ini adalah: 
2.5.1. Kemampuan Kerja Berpengaruh 
Terhadap Kinerja Aparatur Sipil Negara Pada 
Kantor Biro Kesejahteraan Rakyat Dan 
Kemasyarakatan Sekertariat Daerah Provinsi 
Papua. 
2.5.2. Fasilitas Kerja Berpengaruh Terhadap 
Kinerja Aparatur Sipil Negara Pada Kantor Biro 
Kesejahteraan Rakyat Dan Kemasyarakatan 
Sekertariat Daerah Provinsi Papua. 
2.5.3. Kemampuan Kerja dan Fasilitas Kerja 
Secara Simultan Berpengaruh Terhadap Kinerja 
Aparatur Sipil Negara Pada Kantor Biro 
Kesejahteraan Rakyat Dan Kemasyarakatan 
Sekertariat Daerah Provinsi Papua. 
 
3. METODE 
3.1. Jenis dan Rancangan Penelitian 
Suatu penelitian yang dilakukan terhadap objek 
tertentu yang populasinya terbatas, kesimpulan 
yang diambil terbatas pada objek yang diteliti 
[23]. Tujuan penelitian ini adalah untuk 
memberikan gambaran secara mendetail latar 
belakang, sifat-sifat dan karakter yang khas dari 
kasus maupun status dari individu yang 
kemudian hasilnya dijadikan suatu hal yang 
bersifat umum. Penelitian ini menggunakan 
metode survey. 
Rancangan penelitian yang digunakan oleh 
peneliti bersumber dari sangadji dan sopiah, 
meliputi: memilih masalah penelitian, studi 
pendahuluan masalah, merumuskan masalah, 
merumuskan anggapan dasar, merumuskan 
hipotesis, memilih pendekatan, menentukan 
variabel dari sumber data, menentukan dan 
menyusun instrument, mengumpulkan data, 
analisis data, menarik kesimpulan dan menulis 
laporan [24]. 
 
3.2. Lokasi dan Waktu Penelitian 
Lokasi penelitian pada Kantor Biro 
Kesejahteraan Rakyat Dan Kemasyarakatan 
Setda Provinsi Papua Jalan Soa Siu Dok 2, Kota 
Jayapura, Provinsi Papua dan dilaksanakan 
pada tahun 2019. 
 
3.3. Populasi dan Sampel  
Sugiyono menjelaskan bahwa populasi 
merupakan wilayah generalisasi yang terdiri 
atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas 
dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh 
peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 
kesimpulannya [23]. Populasi bukan hanya 
manusia, tetapi juga obyek dan benda-benda 
alam yang lain. Populasi juga bukan sekedar 
jumlah yang ada pada obyek/subyek yang 
dipelajari, tetapi meliputi seluruh 
karakteristik/sifat yang dimiliki oleh subyek 
atau obyek itu. Dalam penelitian ini yang 
menjadi populasi adalah seluruh pegawai yang 
bekerja di Kantor Biro Kesejahteraan Rakyat 
dan Kemasyarakatan Sekretariat Daerah 
Provinsi Papua dengan jumlah 100 orang 
Kemampuan 
Kerja X1 
Fasilitas  
Kerja X2 
Kinerja  
(Y) 
  28 
HUMAN RESOURCE MANAGEMENT JOURNAL  
e – ISSN:  
HRMJ / Volume 1 Nomor 1 / 2019 
pegawai. Sugiyono adalah bagian dari jumlah 
dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi 
tersebut sampel yang diambil dari populasi 
tersebut harus benar-benar representative. 
Ukuran sampel merupakan banyaknya sampel 
yang akan diambil dari suatu populasi [23]. jika 
jumlah populasinya kurang dari 100 orang, 
maka jumlah sampelnya diambil secara 
keseluruhan, tetapi jika populasinya lebih besar 
dari 100 orang, maka bisa diambil 10-15% atau 
20-25% dari jumlah populasinya. Karena 
jumlah populasi tidak lebih besar dari 100 orang 
responden, maka penulis mengambil 100% 
jumlah populasi yang ada.  
 
3.4. Variabel Penelitian 
3.4.1. Identifikasi Variabel Penelitian 
Variabel penelitian adalah suatu atribut atau 
sifat atau nilai dari orang, objek atau kegiatan 
yang mempunyai variasi tertentu yang 
ditetapkan untuk dipelajari dan ditarik 
kesimpulannya [25]. Variabel yang digunakan 
dalam penelitian ini dapat diklasifikasikan 
menjadi: variable bebas (Kemampuan Kerja 
dan Fasililitas Kerja), dan variable terikat 
(Kinerja Pegawai). 
3.4.2. Definisi Operasional Variabel 
Penelitian 
Definisi operasional variable penelitian 
merupakan penjelasan dari setiap variabel yang 
digunakan dalam penelitian terhadap indikator-
indikator yang membentuknya. Definisi 
operasional penelitian ini dapat dilihat pada 
tabel berikut: 
 
Tabel 1. 
Definisi Operasional Variabel Penelitian 
Variabel Definisi Operasional Indikator Skala Pengukuran 
Kemampuan 
Kerja (X1) 
Semua potensi yang 
dimiliki pegawai untuk 
melaksanakan tugas 
berdasarkan 
pengetahuan, sikap, 
pengalaman, dan 
pendidikan 
1. Tingkat pendidikan 
formal yang dimiliki. 
2. Pelatihan teknis yang 
pernah diikuti. 
3. Kemampuan 
menguasai pekerjaan. 
4. Petunjuk teknis 
pekerjaan 
5. Ketelitian dalam 
menyelesaikan 
pekerjaan. 
Likert 
 
Fasilitas 
Kerja (X2) 
Sebagai sarana yang 
diberikan untuk 
mendukung jalannya 
nada perusahaan/ 
instansi dalam 
mencapai tujuan yang 
ditetapkann oleh 
pemegang kendali 
1. Komputer 
2. Meja Kantor 
3. Parkir 
4. Bangunan Kantor 
5. Pelatihan. 
Likert 
 
Kinerja (Y) Aktivitas manusia 
yang diarahkan pada 
pelaksanaan tugas 
organisasi yang 
dibebankan kepadanya 
1. Kualitas.  
2. Kuantitas  
3. Ketepatan. 
4. Efektivitas. 
5. Kemandirian. 
Likert 
 
 
 
 
3.5. Metode Pengumpulan Data 
3.5.1. Jenis Data 
Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah Data Kuantitatif: yang merupakan jenis 
data terstruktur yang berbentuk angka-angka, 
seperti data yang dihitung dari survey terhadap 
pegawai pada Kantor Biro Kesejahteraan 
Rakyat Dan Kemasyarakatan Setda Provinsi 
Papua. Kemudian data kualitatif merupakan 
jenis data yang tidak terstruktur yang tidak 
berbentuk angka-angka. Jenis data ini 
berbentuk informasi secara lisan maupun 
tertulis dari hasil wawancara dan penelitian 
kepustakaan mengenai informasi yang 
dibutuhkan [24]. 
3.5.2. Sumber data 
Sumber data yang digunakan dalam penelitian 
ini adalah data primer dan data sekunder. Data 
Primer merupakan sumber data penelitian yang 
diperoleh secara langsung dari sumber asli atau 
tidak melalui perantara. Sementara data 
sekunder adalah teknik pengumpulan data 
dengan menggunakan berbagai literature seperti 
buku, majalah, jurnal dan laporan penelitian 
yang berhubungan dengan objek penelitian.  
 
3.6. Skala Pengukuran Data 
Skala yang digunakan dalam penyusunan 
kuesioner adalah skala likert. Skala Likert 
digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, 
dan persepsi seseorang atau sekelompok orang 
tentang fenomena sosial [23]. Dengan skala 
Likert, maka variabel yang akan diukur 
dijabarkan menjadi indikator variabel. 
Kemudian indikator tersebut dijadikan sebagai 
titik tolak untuk menyusun item-item 
instrument yang dapat berupa pernyataan atau 
pertanyaan. Jawaban setiap item instrument 
yang menggunakan skala likert mempunyai 
gradasi dari sangat positif sampai sangat 
negatif. Untuk keperluan analisis kuantitatif, 
maka jawaban itu dapat diberi skor dalam skala 
likert [23]. 
 
3.7. Metode Analisis Data 
3.7.1. Uji Validitas dan Reliabilitas 
Instrumen yang baik harus memenuhi dua 
persyaratan penting yaitu validitas dan 
realibilitas. Uji validitas digunakan untuk 
mengetahui seberapa cermat suatu instrumen 
atau item-item dalam mengukur apa yang ingin 
diukur [26]. Item kuisioner yang tidak valid 
berarti tidak dapat mengukur apa yang ingin 
diukur sehingga hasil yang didapat tidak dapat 
dipercaya, sehingga item yang tidak valid harus 
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dibuang atau diperbaiki [27]. Uji reliabilitas 
adalah instrumen pengukuran data dan data 
yang dihasilkan disebut reliable atau terpercaya 
apabila instrument itu secara konsisten 
memunculkan hasil yang sama setiap kali 
dilakukan pengukuran. Dengan kata lain, 
pengujian realibiltas dilakukan untuk mengukur 
konsistensi instrumen penelitian yang 
menunjukkan sejauh mana alat ukur dapat 
memberikan hasil yang relative sama bila 
dilakukan kembali pada subyek yang sama [26]. 
 
3.7.2. Uji Asumsi Klasik 
3.7.2.1. Uji Normalitas 
Uji normalitas berguna untuk mengetahui 
apakah variable dependen, independen atau 
keduanya berdistribusi normal, mendekati 
normal atau tidak. Jika data ternyata tidak 
berdistribusi normal, maka analisis 
nonparametik dapat digunakan. Jika data 
berdistribusi normal, maka analisis parametik 
termasuk model-model regresi dapat 
digunakan. Untuk menguji normalitas residual 
dan untuk uji statistik non - parametrik 
kolmogorov - smirnov  [28].  
3.7.2.2. Uji Heterokedastisitas 
Heterokedastisitas terjadi sebagai akibat 
ketidaksamaan data, atau bervariasinya data 
yang diteliti. Salah satu cara untuk mendeteksi 
kemungkinan terjadinya gejala tersebut dengan 
melihat ada tidaknya pola tertentu pada 
scatterplot diagram.  
3.7.2.3. Uji Multikolinearitas 
Uji ini dimaksudkan untuk mengetahui apakah 
diantara variabel bebas (independen) tidak 
saling berkorelasi atau tidak terdapat hubungan 
yang signifikan antar variable. Untuk 
mendeteksi adanya multikolinearitas dapat 
dilihat dari besarnya VIF (Variance Inflation 
Factor) kurang dari 10 dan Tolerance lebih 
besar dari angka 0,10 serta koefisien antara 
variable independen di bawah 0,5.  
 
3.8. Analisis Model Regresi 
Metode analisis penelitian ini menggunakan 
metode analisis regresi linear berganda. Teknik 
analisis statistik ini digunakan untuk mengukur 
besarnya pengaruh dari beberapa variable bebas 
terhadap variable terikat. Analisis ini digunakan 
untuk mengetahui hubungan antar variabel 
Kemampuan Kerja, Fasilitas Kerja, terhadap 
kinerja. persamaan analisis regresi linier 
berganda dapat dirumuskan sebagai berikut:  
Y = a + b1X1 + b2X2 + e  
 
3.9. Uji Hipotesis 
3.9.1. Uji t (parsial) 
Uji t dilakukan untuk mengetahui apakah 
terdapat pengaruh signifikan secara parsial 
variable bebas terhadap variabel terikat. 
Adapun rumus uji t [23] sebagai berikut :     
 
 𝑡 = 𝑟$%&'(&)* 
 
Dimana: 
r :  koefisien korelasi  
n :  jumlah sampel  
 
Adapun kriteria pengujian untuk uji t adalah 
Jika nilai thitung < ttabel dan nilai sig. > α (0,05) 
maka Ho diterima, artinya tidak ada pengaruh 
yang signifikan variabel kemampuan kerja 
terhadap kinerja pegawai. Jika nilai thitung > ttabel 
dan nilai sig. < α (0,05) maka Ho ditolak, artinya 
ada pengaruh yang signifikan variabel 
kemampuan kerja terhadap kinerja pegawai.  
Jika nilai thitung < ttabel dan nilai sig. > α (0,05) 
maka Ho diterima, artinya tidak ada pengaruh 
yang signifikan variabel fasilitas kerja terhadap 
kinerja pegawai. Jika nilai thitung > ttabel dan nilai 
sig. < α (0,05) maka Ho ditolak, artinya ada 
pengaruh yang signifikan variabel fasilitas kerja 
terhadap kinerja pegawai. 
 
3.9.2. Uji F  
Uji F (F test) dilakukan untuk mengetahui 
pengaruh secara serentak variable bebas 
terhadap variable terikat. Uji ini digunakan 
pada persamaan regresi untuk menghitung 
Fhitung dengan rumus [23]: 𝐹 = ,*/.((&,*)/(%&1&()  
Dimana: 
R :  koefisien determinasi  
K :  jumlah variable bebas 
n :  jumlah anggota sampel  
 
Hipotesis yang dirumuskan untuk uji F adalah 
sebagai berikut:  
Jika nilai Fhitung < Ftabel dan nilai sig. > α (0,05) 
maka H0 diterima, artinya tidak ada pengaruh 
yang signifikan antara variabel kemampuan 
kerja dan fasilitas kerja terhadap kinerja 
pegawai secara simultan. 
Jika nilai Fhitung > Ftabel dan nilai sig. < α (0,05) 
maka Ho ditolak, artinya ada pengaruh yang 
signifikan antara variabel kemampuan kerja dan 
fasilitas kerja terhadap kinerja pegawai secara 
simultan.  
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3.9.3. Koefisien Determinasi (R2)  
Nilai koefisien determinasi R2 menunjukkan 
besarnya variabel-variabel independent dalam 
mempengaruhi variabel dependent. Nilai R2 
berkisar antara 0 dan 1 (0≤R2≤1). Semakin 
besar nilai R2, maka semakin besar variasi 
variabel dependent yang dapat dijelaskan oleh 
variasi variabel-variabel independent. 
Sebaliknya, makin kecil nilai R2, maka semakin 
kecil variasi variabel dependent yang dapat di 
jelaskan oleh variasi variabel independent.
  
4. HASIL PENELITIAN 
Biro Kesejahteraan Rakyat dan 
Kemasyarakatan Sekretariat Daerah Provinsi 
Papua dibentuk berdasarkan Peraturan Daerah 
Provinsi Papua Nomor 11 Tahun 2013 tentang 
pembentukan Organisasi dan Tata Kerja 
Sekretariat Daerah Provinsi Papua. Biro ini 
merupakan Organisasi Perangkat Daerah yang 
dipimpin oleh Kepala Biro yang berada 
dibawah dan bertanggung jawab kepada 
Gubernur melalui Sekretaris Daerah. 
Berdasarkan Peraturan Daerah Provinsi Papua 
Nomor 11 Tahun 2013 tersebut, maka tugas 
pokok membantu Gubernur dalam melakukan 
koordinasi pembangunan di bidang 
Kesejahteraan rakyat dan kemasyarakatan. 
Dalam menyelenggarakan tugas pokok 
tersebut. 
 
4.1. Analisis dan Hasil Penelitian 
4.1.1. Uji Validitas dan Reliabilitas 
Item pernyataan dikatakan valid apabila nilai 
tingkat signifikan ≤ dari taraf signifikasi 5% 
(0,05). Dari hasil uji diketahui bahwa seluruh 
item penelitian yang digunakan sebagai 
pengukur dari variable penelitian adalah valid. 
Reliabilitas suatu variabel dengan cara melihat 
Cronbach’s Alpha degan signifikasi yang 
digunakan lebih besar dari 0,70. Suatu variabel 
dikatakan reliabel jika memberikan nilai 
Cronbach’s Alpha ≥ 0,70. 
Hasil Uji Reliabilitas menunjukkan Nilai 
Cronbach”s Alpha Kemampuan Kerja sebesar 
0,754, Fasilitas kerja sebesar 0,789 dan kinerja 
sebesar 0,767. Nilai tersebut lebih besar dari 
nilai standard realibilitas sebesar 0,7. Dengan 
demikian maka semua pernyataan mengenai 
variabel kemampuan kerja, fasilitas kerja dan 
kinerja adalah reliable. 
 
 
 
 
4.1.2. Hasil Uji Asumsi Klasik 
4.1.2.1. Hasil Uji Normalitas 
Uji normalitas dilakukan dengan menggunakan 
program SPSS. Hasil dari uji normalitas dapat 
dilihat dari output regresi sebagai berikut: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gambar 2. 
Uji Normalitas 
 
Dari gambar 2, dapat dilihat penyebaran data 
disekitar garis diagonal dan mengikuti arah 
diagonal, maka regresi memenuhi asumsi 
normalitas. Penentuan normalitas juga dapat 
dilihat pada signifikansi (2-tailed) dalam tabel 
one sample k-test berikut: 
 
Tabel 2. 
Uji Normalitas (One Sample K-Test) 
 Unstandardized 
Residual 
N  100 
Normal 
Parametersa,b 
Mean .0000000 
 Std. 
Deviation 1.68588462 
Most Extreme Absolute .083 
Differences Positive .057 
 Negative -.083 
Test Statistic  .083 
Asymp. Sig. (2-
tailed) 
 .087c 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 
Uji statistik normalitas yang digunakan untuk 
menguji normalitas residual adalah uji statistik 
non-parametrik kolmogorov – smirnov. Jika 
signifikansi di atas 0,05 berarti tidak terdapat 
perbedaan yang signifikan antara data yang 
akan diuji dengan data normal baku, dan 
dinyatakan berdistribusi normal atau memenuhi 
asumsi normalitas. 
4.1.3.2.  Hasil Uji Multikolinieritas 
Uji multikolinieritas menggunakan program 
SPSS dapat dilihat pada tabel 3, diketahui 
bahwa nilai tolerance lebih dari 0,1, dan VIF 
kurang dari 10 sehingga dapat disimpulkan 
bahwa tidak terjadi multikolinearitas. 
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Tabel 3 
Uji Multikolinieritas 
No Variabel Penelitian Tolerance VIF Keterangan 
1 Kemampuan Kerja (X1) 0,824 1,214 
Tidak Terjadi 
Multikolinieritas 
2 Fasilitas Kerja (X2) 0,824 1,214 
Tidak Terjadi 
Multikolinieritas 
 
4.1.3.3.  Hasil Uji Heterodastisitas 
Untuk mendeteksi ada tidaknya 
heterokedastisitas dapat digunakan metode 
grafik Scatterplot dan dari grafik tersebut 
terlihat titik-titik yang menyebar membentuk 
pola yang jelas dan teratur, sehingga dapat 
dikatakan tidak terjadi heterokedastisitas.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gambar 3. 
Scatterplot Uji Heterokedastisitas 
 
4.1.3. Regresi Linier Berganda 
Persamaan regresi linier dari pengaruh 
kemampuan kerja, fasilitas kerja terhadap 
kinerja diperoleh hasil perhitungan: Y = 19,846 
+ 0,426 X1 + 0,317 X2 + e 
 
Tabel 4. 
Hasil Uji Regresi Linear Berganda 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
B Std. Error Beta 
1 (Constant) 19.846 2.660  
J_KMMPUAN .426 .110 .401 
J_FSLTS .317 .111 .295 
a. Dependent Variable: J_KNRJA 
 
4.1.3.1. Konstanta (a) = 19,846 artinya jika 
pengaruh (X1) dan (X2) nilainya tetap, maka (Y) 
adalah positif sebesar 19,846. 
4.1.3.2. Koefisien (b1) = 0,426 bermakna jika 
kemampuan kerja meningkat sebesar satu 
satuan, maka kinerja akan meningkat sebesar 
42,6%. 
4.1.3.3. Koefisien (b2) = 0,317 bermakna jika 
fasilitas kerja meningkat sebesar satu satuan, 
maka kinerja akan meningkat sebesar 31,7%. 
 
 
4.1.4. Pengujian Hipotesis 
4.1.4.1. Hasil Uji Signifikasi Parsial (Uji - t) 
Uji ini menunjukan seberapa jauh pengaruh 
variabel independen secara parsial terhadap 
variabel dependen. Berdasarkan perhitungan 
diketahui bahwa: Nilai probabilitas (sig) 
Kemampuan Kerja terhadap Kinerja = 0,000 < 
taraf signiikasi 5% (0,05), maka hipotesis nol 
(H0) ditolak dan hipotesis alternatif (Ha) 
diterima. Artinya Kemampuan Kerja 
berpengaruh terhadap Kinerja.  
 
Tabel 5. 
Uji Parsial (Uji-t) 
Model t Sig 
1 (Constant) 
J_KMMPUAN 
J_FSLTS 
7.461 
3.882 
2.862 
.000 
.000 
.005 
a. Dependent Variable: J_KNRJA 
 
4.1.4.2. Uji Signifikasi Simultan (Uji – F) 
Hasil Uji – F dapat dilihat pada probabilitas 
(Sig) dalam tabel ANOVA. diketahui bahwa 
nilai probabilitas (Sig) sebesar 0,000 < taraf 
signifikasi 5% (0,05), maka hipotesis nol (Ho) 
di tolak dan hipotesis alternatif (Ha) diterima. 
Artinya Kemampuan Kerja dan Fasilitas Kerja 
secara bersama-sama (simultan) berpengaruh 
terhadap Kinerja. 
Tabel 6. 
Uji Simultan (Uji F) 
ANOVAa 
Model Sum of 
Square 
df Mean 
Square F Sig. 
1 Regression 
Residual 
Total 
49.062 
281.378 
330.440 
2 
97 
99 
24.531 
2.901 
8.457 .000b 
a. Dependent Variable: J_KNRJA 
b. Predictors: (Constant), J_FSLTS, J_KMMPUAN 
 
4.1.5. Uji Koefisien Determinan (R²) 
Pengujian ini digunakan untuk mengukur 
proporsi atau presentase sumbangan pengaruh 
variabel independen secara serentak terhadap 
variabel dependen. Nilai R² dapat dilihat pada 
Adjusted R Square dalam tabel berikut: 
 
Tabel 7. 
Uji Koefisien Determinasi (R²) 
Model R R 
Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 .688a .473 .451 2.383 
a. Predictors: (Constant), J_FSLTS, J_KMMPUAN 
b. Dependent Variable: J_KNRJA 
 
Tabel 7. Memperlihatkan bahwa nilai R² 
(AdjustedR Square) adalah 0,451. Jadi 
sumbangan pengaruh dari variabel independen 
yaitu 0,451 x 100%= 45,1%, sedangkan sisanya 
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sebesar 54.9% dipengaruhi faktor lain yang 
tidak diteliti. 
 
4.1.6. Pembahasan  
4.1.6.1. Pengaruh Kemampuan Kerja Terhadap 
Kinerja Pegawai. 
Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara 
kemampuan kerja terhadap kinerja pegawai 
ASN Pada Biro Kesejahteraan Rakyat dan 
Kemasyarakatan Sekretariat Daerah Provinsi 
Papua. Uji-t menunjukkan nilai probabilitas 
(sig) sebesar 0,000<taraf signifikasi 5% (0,05). 
Dengan hasil analisa tersebut maka hipotesis 
yang diajukan dalam penelitian ini diterima 
yaitu terdapat pengaruh yang signifikan antara 
kemampuan kerja terhadap kinerja pegawai.  
Hasil penelitian ini mendukung penelitian 
terdahulu dari Karim, yang menunjukkan 
bahwa kemampuan kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja. Hasil pengujian ini 
memberikan bukti bahwa semakin tinggi 
kemampuan kerja pegawai maka akan semakin 
tinggi pula kinerja yang akan di hasilkan oleh 
pegawai tersebut. 
4.1.6.2. Pengaruh Fasilitas Kerja Terhadap 
Kinerja Pegawai. 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 
terdapat pengaruh positif dan signifikan antara 
fasilitas kerja terhadap kinerja pegawai aparatur 
sipil negara pada biro kesejahteraan rakyat dan 
kemasyarakatan sekretariat daerah provinsi 
papua. Berdasarkan uji-t menunjukkan nilai 
probabilitas (sig) sebesar 0,005 < taraf 
signifikasi 5% (0,05).  
Hasil penelitian ini mendukung penelitian 
terdahulu dari Iswatun Chasanah. Berdasarkan 
hasil pengujian dapat disimpulkan bahwa 
fasilitas kerja berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. Hasil pengujian ini memberikan 
bukti bahwa semakin baik fasilitas kerja yang 
diterima olah pegawai maka akan menaikkan 
semangat kinerja karyawan dalam 
melaksanakan tugasnya. 
4.1.6.3. Pengaruh Kemampuan Kerja dan 
Fasilitas Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan. 
Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara 
kemampuan kerja dan fasilitas kerja terhadap 
kinerja pegawai ASN pada Biro Kesejahteraan 
Rakyat dan Kemasyarakatan Sekretariat Daerah 
Provinsi Papua dari hasil uji-F menunjukkan 
nilai probabilitas (sig) sebesar 0,000 < taraf 
signifikasi 5% (0,05). 
Hasil uji R² diketahui sumbangan pengaruh dari 
variabel independen yaitu 45%. Hal ini 
menunjukan bahwa kemampuan kerja dan 
fasilitas kerja secara bersama-sama (simultan) 
mempunyai pengaruh terhadap kinerja sebesar 
45%, hasil penelitian ini juga mendukung hasil 
penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Karim 
bahwa kemampuan kerja dan fasilitas kerja 
secara simultan memiliki pengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 
 
5. PENUTUP 
5.1. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan 
di Biro Kesejahteraan Rakyat Dan 
Kemasyarakatan Sekretariat Daerah Provinsi 
Papua, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai 
berikut: 
5.1.1. Kemampuan kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja Aparatur Sipil 
Negara pada Biro Kesejahteraan Rakyat Dan 
Kemasyarakatan Sekretariat Provinsi Papua.  
5.1.2. Fasilitas kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja Aparatur Sipil 
Negara pada Biro Kesejahteraan Rakyat Dan 
Kemasyarakatan Sekretariat Provinsi Papua.  
5.1.3. Kemampuan kerja dan fasilitas kerja 
(simultan) berpengaruh terhadap kinerja 
Aparatur Sipil Negara (ASN) pada Biro 
Kesejahteraan Rakyat Dan Kemasyarakatan 
Sekretariat Provinsi Papua.  
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